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 Ketidakmampuan kerja karyawan akan berdampak negatif terhadap kinerja 
karyawan. Namun demikian perusahaan berupaya untuk meningkatkan 
kemampuan kerja pegawai salah satunya dengan mengadakan pelatihan kerja. 
Pelatihan kerja dilaksanakan oleh karyawan dengan harapan dapat meningkat 
kinerja secara langsung maupun tidak langsung melalui kemampuan kerja. 
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis bagaimana pengaruh pelatihan kerja 
terhadap kemampuan kerja dan kinerja. 
Metode penelitian menggunakan penelitian deskriptif verifikatif kuantitatif 
dengan menggambarkan semua variabel eksogen dan variabel  endogen beserta 
menguji hipotesis dan besaran pengaruhnya. Teknik pengumpulan data 
menggunakan angket dan wawancara dengan jumlah sampel 103 responden. 
Analisis yang digunakan adalah analisis jalur. 
Hasil analisis dan pembahasan didapat hasil analisis deskriptif yaitu pelatihan 
kerja karyawan sudah baik dengan skor 399. Kemampuan kerja karyawan sudah 
baik dengan skor 408. Kinerja karyawan sudah baik dengan skor 403. sedangkan 
analisis verifikatif yaitu Pelatihan kerja mempengaruhi kemampuan kerja 
karyawan secara signifikan dengan besaran pengaruh 39,6%. Pelatihan kerja 
berpengaruh signifikan secara langsung terhadap kinerja karyawan dengan 
besaran pengaruh kecil sebesar 5,616% sedangkan pelatihan kerja dapat 
mempengaruhi kinerja melalui kemampuan kerja sebagai moderating dengan 
besaran koefisien jalur 0,554. dan Kemampuan kerja mempengaruhi signifikan 
terhadap kinerja karyawan dengan besaran pengaruh 23,4%. 
 
KATA KUNCI: pelatihan kerja, kemampuan kerja, kinerja karyawan. 
 
PENDAHULUAN 
 Menjadi leader market tidak mudah, diperlukan strategi marketing dan 
peran sumber daya manusia sebagai faktor produksi yang utama. Keterampilan, 
pengetahuan dan kemampuan kerja diperlukan untuk memproduksi produk yang 
dapat bersaing di pasar.  
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No Nama Part Jumlah Produksi Jumlah [NG] 
1. Set illust cover Body  R 8000 250 
2. Set illust cover Body L 8000 200 
3. Set illust Shroud R 600 150 
4. Set illust Shroud R 600 130 
5. Set illust Wind screen 300 50 
6. Set illust front fender 800 100 
 
 Pembinaan, pelatihan, serta pengembangan karir karyawan yang menjadi 
penentu atas kualitas sumber daya manusia yang berkualitas dan berkompetitif. 
Namun demikian, masih terdapat hasil produksi karyawan yang menghasilkan 
barang Not Good (NG) . Pada proses perakitan dan set illust (barang setangah jadi) 
ditemukan cukup banyak menghasilkan barang NG.  Kesalahan tersebut 
dimungkinkan karyawan kurang pemahaman atas prosedur dan intruksi kerja. 
 Berdasarkan data laporan PT. XYZ pada bagian Production Control 5, 
produksi barang setengah jadi tidak tercapai target dikarenakan terdapat barang 
NG. ketidakmampuan kerja karyawan yang tidak bisa menghasil barang ok 
menjadi faktor penghambat proses alur produksi. Apabila satu bagian terhambat, 
maka akan menghambat ke proses bagian selanjutnya. Berikut data part Not Good 
(NG) pada semester 2 Plant Karawang. 
Tabel 1 






Sumber: (Laporan Pencapaian REM PART bagian Production Control 5). 
 Tabel 1.1 menunjukan jumlah barang NG cukup banyak paling tinggi 250 
unit pada part Set illust cover Body  R. NG barang ditemukan karena kurang 
pemahaman jenis komponen ekspor dengan komponen domestik. Apabila terjadi 
gagal paham maka akan tertukar komponen domestik dengan komponen ekspor 
karena terlihat serupa. Begitu juga dengan proses perakitan yang sesuia dengan 
standar operasional prosedur dalam memerlukan perlakuan berbeda atas produksi 
ekspor dengan domestik. Ketidakpaham hal ini akan menjadi kendala dan 
menyebabkan barang produksi NG. 
 Proses produksi diawali oleh departemen PPIC (production planning and 
inventory control) yang berfungsi sebagai perencanaan produksi perusahaan. 
Sebuah produksi berasal dari PPIC mulai dari jenis produksi sampai dengan 
kualifikasi produk yang diinginkan oleh konsumen. Berdasarkan hasil studi awal 
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dari hasil wawancara dengan salah satu karyawan, ditemukan bahwa terjadi 
kesalahan pada bagian PPIC terutama karyawan kontrak yang belum memahami 
jenis atau kualifikasi produk yang sesuai dengan order dan standar. 
 PT. XYZ Karawang total karyawan berjumlah 6247 orang pada bulan maret 
2018. Perusahaan manufaktur tersebut memiliki dua Gedung utama yaitu Gedung 
produksi sepeda motor matic yang didalamnya terdapat 3100 karyawan dan kedua 
Gedung produksi sepeda motor sport yang bekerja sebaganya 3147 karyawan. 
Pada gedung produksi motor sport terdapat 2421 karyawan bagian produksi, 546 
karyawan bagian PPIC dan 180 karyawan bagian enginering. Dalam studi 
pendahuluan permasalahan yang ada dikaitkan dengan PPIC departemen P4C 
bagian production control (PC) dengan jumlah karyawan sebanyak 190 orang 
dengan status 62 karyawan tetap dan 128 karyawan kontrak. 
 Perbaikan proses produksi dapat dilakukan dengan meningkatkan kinerja 
karyawan. Kinerja karyawan menggambarkan tingkat keberhasilan karyawan atas 
pelaksanaan tugas dalam periode tertentu yang dibandingkan dengan standar hasil 
kerja atau kriteria tertentu. Kinerja karyawan yang meningkat dapat membawa 
kemajuan bagi perusahaan sehingga dapat bersaing secara kompetitif. 
Peningkatan kinerja karyawan merupakan tantangan bagi perusahaan untuk 
keberhasilan dalam mencapai tujuan. 
 Upaya untuk meningkatkan kemampuan kerja pegawai salah satunya 
dengan mengadakan pelatihan kerja. Pelatihan kerja dilaksanakan pada karyawan 
diharapkan para karyawan menjadi terampil, produktif, dan mampu melaksanakan 
tugas serta tanggung jawab dengan baik. Pelatihan kerja karyawan merupakan 
proses transfer ilmu pengetahuan dan keterampilan sehingga karyawan menjadi 
ahli dan mampu mengerjakan tugas serta tanggung jawab. Diharapkan pelatihan 
kerja bermanfaat karyawan dapat meningkatkan kualitas kerja, kinerja, 
kemampuan kerja  dan keterampilan kerja. 
RUMUSAN MASALAH 
Terfokusnya penelitian maka diperlukan rumusan masalah sebagai berikut: 
1. Bagaimana Pelatihan Kerja Karyawan di PT. XYZ Karawang? 
2. Bagaimana Kemampuan Kerja Karyawan di PT. XYZ Karawang? 
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3. Bagaimana Kinerja Karyawan di PT. PT. XYZ Karawang? 
4. Bagaimana pengaruh pelatihan kerja terhadap kemampuan kerja karyawan PT. 
XYZ Karawang? 
5. Bagaimana pengaruh pelatihan kerja terhadap kinerja karyawan PT. XYZ 
Karawang? 




Penelitian ini bertujuan diharapkan dapat menjawab rumusan penelitian yang 
telah dipertanyakan pada rumusan penelitian sebagai berikut: 
1. Untuk menganalisis pelatihan kerja karyawan di PT. XYZ Karawang. 
2. Untuk menganalisis kemampuan kerja karyawan di PT. XYZ Karawang. 
3. Untuk menganalisis kinerja karyawan di PT. XYZ Karawang. 
4. Untuk menganalisis bagaimana pengaruh pelatihan kerja terhadap 
kemampuan kerja karyawan PT. XYZ Karawang. 
5. Untuk menganalisis bagaimana pengaruh pelatihan kerja terhadap kinerja 
karyawan PT. XYZ Karawang. 
6. Untuk menganalisis bagaimana pengaruh kemampuan kerja terhadap kinerja 
kinerja karyawan PT. XYZ Karawang.  
KAJIAN PUSTAKA 
 Pelatihan merupakan aktivitas yang disusun dalam upaya meningkatkan 
pengetahuan, pengalaman, keahlian, atau merubah perilaku kearah positif. 
(Simamora, 2005). Serangkaian aktifitas berupa program pelatihan beruaha 
mengajarkan melaksanakan pekerjaan sesuai dengan standar kerja.   
 Menurut Ratnasari (2014) Pelatihan adalah suatu kegiatan dari perusahaan 
untuk dapat memperbaiki dan mengembangkan keterampilan, perilaku, sikap, dari 
karyawan. Kegiatan pelatihan berupa proses pendidikan dengan waktu tertentu 
yang bertujuan dapat memperbaiki serta meningkatkan keahlian, keterampilan, 
pengetahuan atas pekerjaan yang menjadi tanggung jawab tugasnya. 
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 Pelatihan suatu proses mengajarkan karyawan baru atau yang sudah ada 
berupa keterampilan dasar yang dibutuhkan dalam menjalankan tugas pekerjaan 
(Dessler, 2010). Proses pengajaran bertujuan untuk meningkatkan kualitas sumber 
daya manusia didalam pekerjaannya. Karyawan lama atau karyawan baru harus 
mengikuti proses pelatihan sebagai tuntutan pekerjaan.  
 Adapun dimensi pelatihan kerja berdasarkan Nitisemito pada Ratnasari 
(2013) yang terdiri dari: 
a. Materi pelatihan 
- Materi diberikan secara sistematis dan berjenjang. 
- Tahapan-tahapan pemberian materi sesuai dengan tujuan pelatihan. 
- Mampu meningkatkan motivasi dan antusiasi peserta. 
b. Metode pelatihan 
- Metode on the job training 
Pelatihan dilaksanakan di tempat kerja tentang pekerjaan baru dan diawasi 
oleh pelatih langsung. 
- Metode off the job training 
Metode pelatihan ini dilaksanakan diluar tempat kerja seperti metode simulasi, 
pendidikan, pemberian informasi dan teknik-teknik pekerjaan. 
c. Kemampuan pelatih 
- Pelatihan dibimbing oleh pembimbing professional 
- Pelatihan dilakukan diluar perusahaan oleh Lembaga profesional. 
- Pelatihan dibimbing langsung oleh supervisor. 
 Maka dapat disimpulkan bahwa pelatihan kerja adalah sebuah metode yang 
sistematis dalam upaya meningkatkan dan mengembangkan keterampilan kerja, 
pengetahuan kerja,sikap kerja, dan keahlian kerja pada suatu perusahaan sehingga 
diharapkan dapat memperbaiki serta meningkatkan hasil kerja karyawan ke arah 
positif. 
 Yendrawati (2015) berpendapat bahwa kemampuan merupakan unsur 
penting yang harus dimiliki oleh seorang untuk bekerja sebagai tenaga 
professional. Karyawan yang mempunyai kemampuan menganalisis 
permasalahan akan berusaha untuk memecahkannya. Kemampuan kerja 
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menunjuk ke suatu kapabilitas individu dalam mengerjakan berbagai tugas dalam 
pekerjaannya. Dengan demikian, kemampuan kerja menjadi faktor penentu 
pencapaian keberhasilan dari manajemen sumber daya manusia. Sumber daya 
manusia yang efektif mampu memecahkan permasalahan yang dihadapi.  
Hersey dan Balncahard dalam Kristiani (2013) mengatakan bahwa kemampuan 
kerja mengacu kepada beberapa indikator, antara lain:  
Kemampuan Teknis 
a. Penguasaan terhadap peralatan kerja. 
Peralatan kerja merupakan benda yang dipergunakan untuk mempermudah 
proses pekerjaan contohnya seperti mesin, perkakas, dan lain sebagainya. 
b. Penguasaan terhadap prosedur dan metode kerja. 
Prosedur kerja merupakan rangkaian tata kerja yang berhubungan satu sama 
lain dengan proses yang harus ditempuh untuk menyelesaikan suatu 
pekerjaan.  
c. Memahami peraturan tugas atau pekerjaan. 
Pertauran pekerjaan merupakan aturan tertulis perusahaan yang telah 
ditetapkan dalam pekerjaan atas kepatuan pegawai. 
Kemampuan konseptual 
a. Memahami kebijakan perusahaan 
Kebijakan perusahaan menggambarkan pedoman atas hukum, peraturan, 
sarasaran yang digunakan pimpinan dalam mengambil keputusan. 
b. Memahami tujuan perusahaan 
Tujuan perusahaan dapat diartikan sesuatu yang akan dicapai dimasa depan 
sebagai petunjuk untuk pengembangan jangka Panjang dan jangka pendek. 
c. Memahami target perusahaan 
Target perusahaan merupakan sasaran yang ingin diraih dari sebuah tujuan 
yang telah ditentukan. 
Kemampuan sosial 
a. Mampu bekerjasama dengan rekan kerja tanpa konflik 
b. Kemampuan untuk bekerja dalam tim 
c. Kemampuan untuk berempati. 
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 Maka dapat disintesiskan bahwa kemampuan kerja adalah kapasistas 
individu karyawan dalam menguasi bidang pekerjaan tertentu yang meliputi 
kemampuan konseptual, kemampuan teknis dan kemampuan sosial. 
 Mangkunegara (2009) menjelaskan kinerja merupakan prestasi atas hasil 
dari sebuah pekerjaan baik secara kualitas maupun kuantitas dengan penyelesaian 
pekerjaan waktu tertentu. Hasil kinerja baik bila kinerja sesuai dengan standar 
penilaian atau melebihi standar, begitu juga hasil kinerja tidak baik bila kinerja 
dibawah standar penilaian kinerja. Sedangkan menurut Savitri dan Suherman 
(2018) menyatakan bahwa disimpulkan bahwa kinerja merupakan salah satu 
bagian penting dari sebuah perusahaan dimana maju tidaknya perusahaan 
tergantung pada kemampuan pegawai dalam menyelesaikan tugas tepat waktu dan 
sesuai dengan standar operasional yang telah ditetapkan dan diukur dengan 
kinerja yang telah dikeluarkan. 
Pengukuran kinerja terdapat 5 penilaian meliputi (Bangun, 2012): 
a. Jumlah pekerjaan 
Jumlah pekerjaan yang dimaksud dapat dijabarkan sebagai penyelesaian 
pekerjaan sesuai standar kinerja dan penyelesaian pekerjaan melampaui 
kinerja karyawan lainnya. 
b. Kualitas pekerjaan 
Kualitas pekerjaan berupa bekerja mandiri secara baik dan benar, bekerja 
sesuai mutu produk/jasa. 
c. Ketepatan waktu 
Ketepatan waktu menggambarkan pencapaian taget pekerjaan selesai dengan 
waktu penyelesaian, dan karyawan bekerja sesuai dengan jam waktu yang 
ditentukan. 
d. Kehadiran 
Kehadiran merupakan kedisiplinan karyawan dalam melaksanakan pekerjaan. 
e. Kemampuan kerjasama. 
Kerjasama dapat diartikan saling berkontribusi antar karyawan dalam 
menyelesaikan pekerjaan dan tidak saling mengandalkan. 
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Maka dapat digambarkan bahwa kinerja karyawan merupakan hasil kerja dari 
suatu pekerjaan yang dilakukan oleh karyawan baik secara kuantitas,kualitas dan 
ketepatan yang nantinya dapat dibandingkan dengan standar hasil kerja yang 













1. Terdapat pengaruh pelatihan kerja terhadap kemampuan kerja 
2. Teradapat pengaruh pelatihan kerja terhadap kinerja karyawan 
3. Terhadap pengaruh kemampuan kerja terhadap kinerja karyawan. 
METODE PENELITIAN 
 Metode penelitian dalam penelitian ini adalah penelitian deskriptif 
verifikatif kuantitatif. Penelitian ini populasinya merupakan karyawan PT.XYZ 
Karawang bagian production control (PC) divisi PPIC depatermen PC4 yang telah 
dijelasakan sebelumnya meliputi karyawan tetap 62 orang dan karyawan kontrak 
128 orang dengan jumlah karyawan 190 orang. Akan tetapi terdapat karyawan 
yang belum mengikuti pelatihan yaitu 10 orang status karyawan tetap dan 42 
orang status karyawan kontrak sehingga total populasi berjumlah 138 responden. 
penentuan sampel menggunakan Slovin dengan taraf kesalahan 5% yakni 103 
responden. 
 Penelitian ini untuk menganalisis data hasil angket dengan menggunakan 
instrumen dari skala likert yakni sebagai analisis deskriptif. Analisis verifikti 
Pelatihan Kerja (X) 
Dimensi variabel menurut Nitisemito pada 
Ratnasari (2013), yaitu 
1. Materi pelatihan 
2. Metode pelatihan 
3. Kemampuan pelatih 
Kemampuan Kerja (Y1) 
Dimensi variabel menurut Hersey dan 
Balncahard dalam Kristiani (2013), 
yaitu 
1. Kemampuan Teknis 
2. Kemampuan Konseptual 
3. Kemampuan sosial 
Kinerja Karyawan (Y2) 
Dimensi variabel menurut Bangun (2012) 
yaitu: 
1. Jumlah pekerjaan 
2. Kualitas pekerjaan 
3. Ketepatan waktu 




Sahanggamu dan Silvya (2015) 
Gambar 1 Paradigma 
Penelitian 
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menggunakan analisis jalur. Analisis jalur (path analysis) adalah suatu analisis 
penelitian yang digunakan untuk menguji kekuatan dari hubungan langsung dan 
tidak langsung variabel eksogen terhadap variabel endogen.  
HASIL DAN PEMBAHASAN 
Hasil penelitian merupakan rangkaian analisis  
HASIL PENELITIAN 
1. Analisis Deskriptif 
 Analisis deskriftif menggambarkan suatu keadaan variabel dengan 
menganalisis tabulasi data kuesioner dengan menggunakan analisis rentang skala. 
Berikut analisis deskriftif pada penelitian ini. 
a. Analisis Deskriftif Pelatihan Kerja 
 Gap kemampuan karyawan dengan pekerjaan yang sedang dilaksanakan 
merupakan persoalan yang perlu diselesaikan, apakah dengan menganti dengan 
karyawan baru yang memiliki kompetensi sesuai dengan pekerjaan atau 
melakukan pelatihan kerja dengan bertujuan untuk menyeimbangkan kemampuan 
kerja dengan pekerjaannya. Berikut hasil deskripsi berdasarkan persepsi 
responden atas pelatihan yang telah dilaksanakan, sebagai berikut: 
Tabel 2 
Deskriptif Pelatihan Kerja. 
Variabel Dimensi Item Pernyataan Jumlah Skor Kriteria 
Pelatihan Kerja 
Instruktur 
Kualifikasi bidangnya 384 Baik 
Menguasai materi 400 Baik 
Berinteraksi efektif 404 Baik 
Metode 
On the Job 413 Baik 
Off the Job 397 Baik 
Materi 
Sesuai Tujuan 399 Baik 
Materi terbaru 411 Baik 
Sistematis 384 Baik 
Kriteria 399 Baik 
 Sumber: Olah data 2019 
 Berdasarkan tabel tersebut, semua indikator untuk pelatihan kerja berkriteria 
baik hal ini dapat dilihat pada skor rata-rata kriteria yang menunjukan skor 399 
pada skala baik, namun masih ada skor yang paling rendah pada skor 384 yaitu 
indikator pelatih atau instruktur sesuai dengan bidangnya dan sistematis materinya. 
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Sedangkan skor yang paling tinggi pada skor 413 yaitu indikator metode on the 
job dengan pelatihan langsung pada pekerjaan yang sedang dikerjakannya. 
b. Analisis Deskriptif Kemampuan Kerja 
 Kemampuan kerja untuk setiap masing-masing karyawan berbeda-beda, hal 
ini dikarenakan perbedaan kompetensi karyawan tersebut. Berdasarkan penilaian 




Deskriptif Kemampuan Kerja 




kuasai alat 373 Baik 
kuasai SOP 430 Baik 
memahami intruksi 432 Sangat baik 
Kemampuan konseptual 
memahami kebijakan 404 Baik 
memahami tujuan 414 Baik 
memahami target  403 Baik 
kemampuan sosial 
Bekerjasama 382 Baik 
Tim kerja 415 Baik 
Kemampuan empati 423 Baik 
Kriteria 408 Baik 
Sumber: Olah data 2019 
 Berdasarkan deksriptif kemampuan kerja pada tabel 4.2 terlihat bahwa 
kriteria secara umum berkemampuan baik, dengan kriteria sangat baik pada 
dimensi kemampuan teknis dengan item pertanyaan memahami intruksi kerja 
dengan skor 432. Sedangkan terdapat kurang optimal satu indikator dengan 
kriteria baik melalui skor 373 yaitu menguasai alat kerja.  
c. Analisis Deskriftif Kinerja Karyawan 
 Kinerja karyawan merupakan hasil pekerjaan yang dilaksanakan setiap 
individu karyawan. Berdasarkan penilaian persepsi responden terhadap kinerja 
karyawan dari hasil tabulasi data kuesioner sebagai berikut: 
Tabel 4 
Deskriptif Kinerja Karyawan 
Variabel Dimensi Item Pernyataan Jumlah Skor Kriteria 
Kinerja Kuantitas kerja capai target 396 Baik 
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capai mutu 402 Baik 
terampil 406 Baik 
Standar waktu 
Tepat waktu 389 Baik 
Jam waktu kerja 423 Baik 
Kerjasama 
Kontribusi 402 Baik 
Komunikasi 400 Baik 
Tanggung jawab 412 Baik 
Kriteria 403 Baik 
 
 Berdasarkan deskriptif  kinerja karyawan termasuk pada kriteria baik 
dengan skor 403 secara rata-rata. Namun masih terdapat nilai dibawah rata-rata 
skor yaitu dimensi standar waktu dengan indikator tepat waktu pengerjaan yaitu 
389 nilai skornya. sedangkan skor paling tinggi yaitu dimensi  standar waktu dan 
indikator jam waktu kerja dengan skor 423. 
 
2. Analisis Verifikatif 
 Analisis verifikatif penelitian ini merupakan analisis data menggunakan 
analisis jalur.  
a. Analisis Jalur Model 1 
 Analisis jalur model 1 menunjukan pengaruh pelatihan kerja terhadap 
kemampun kerja secara langsung. Dengan menggunakan metode regresi linier 
sederhana. 
Persaman regesi sederhana yaitu:  Y1 = ρ Y1X + Ɛ1 
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Sumber  olah data 2019 
 Berdasarkan tabel hasil analisis jalur didapat persamaan sebagai berikut: 
 Y1 = 0,629+ 0,777 
 Hasil analisis menunjukan nilai korelasi sebesar R = 0,629 yang bermakna 
hubungan kuat antara variabel pelatihan kerja dengan kemampuan kerja secara 
positif.  Sedangkan F hitung sebesar 66,292 lebih besar dibandingkan F tabel 
sebesar 3,94 hasil tersebut menunjukan pelatihan kerja berpengaruh terhadap 
kemampuan kerja  Adapun besaran pengaruhnya sebesar koefisien R square 
=0,396  atau sebesar 39,6% sedangkan pengaruh dari variabel lain sebesar 60,4% 
atau koefisien epsilon sebesar 0,777. 
 Koefisien jalur didapatkan dari standar koefisien beta yaitu 0,629 yang 
memiliki makna semakin baik pelatihan kerja maka semakin baik kemampuan 
kerja karyawan. Tingkat signifikansi pengaruhnya dihitung berdasarkan uji t yaitu 
t hitung sebesar 8,142 lebih besar dari t tabel sebesar 1,98. maka dapat diartikan 
bahwa uji hipotesis pertama H0 ditolak dan H1 diterima karena t hitung > t tabel. 
Dengan demikian terdapat pengaruh pelatihan kerja terhadap kemampuan kerja 
karyawan. 
 
b. Analisis Model 2 
 Pengaruh pelatihan kerja dan kemampuan kerja terhadap kinerja karyawan 
secara langsung dapat menggunakan analisis model regresi linier berganda yaitu 
sebagai berikut: 
Y2 = ρ Y2X+ρ Y2Y1 + Ɛ2 
Tabel 8 Analisis Model 2 
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Sumber  olah data 2019 
 Berdasarkan tabel analisis model 2 diperoleh model analisis jalur sebagai 
berikut: 
 Y2 = 0,228X+0,518Y1 + 0,728 
 Berdasarkan uji simultan didapatkan nilai R square yaitu 0,470 atau 47% dan 
koefisein korelasi bergandanya 0,685. dan epsilon atau pengaruh yang lain 100% - 
47% = 53% atau koefisien epsilon 0,728. Dengan demikian keeratan hubungan 
secara simultan variabel bebas dengan variabel terikat memiliki hubungan kuat. 
Artinya apabila terjadi peningkatan positif pelatihan kerja dan kemampuan kerja 
maka terjadi peningkatan positif variabel kinerja karyawan. 
 Tabel anova menunjukan bahwa F hitung sebesar 44,302 lebih besar dari f 
tabel sebesar 3,08 yang memiliki makna bahwa terdapat pengaruh secara simultan 
pelatihan kerja dan kemampuan kerja terhadap kinerja karyawan. Sedangkan 
besaran pengaruhnya sebesar 47% dari nilai R square 0,47. 
 Koefisien beta 0,228 merupakan pengaruh langsung pelatihan kerja terhadap 
kinerja karyawan. Sedangkan koefisien korelasi pengaruh parsial pelatihan kerja 
terhadap kinerja karyawan terdapat 0,237 artinya memiliki hubungan lemah antara 
pelatihan kerja dengan kinerja karyawan. Besaran pengaruh pelatihan kerja 
terhadap kinerja karyawan didapat dari r parsial x r parsial atau (0,237 x 0,237) * 
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100% didapat besaran pengaruh 5,616%. Tingkat pengaruh signifikansi pelatihan 
kerja terhadap kinerja karyawan didapat dari t hitung 2,436 lebih besar dari t tabel 
1,98 artinya H0 ditolak yaitu terdapat pengaruh signifikan pelatihan kerja secara 
langsung terhadap kinerja karyawan. 
 Koefisien berta 0,518 merupakan pengaruh langsung kemampuan kerja 
terhadap kinerja karyawan. Sedangkan koefisien korelasi pengaruh parsial 
kemampuan kerja terhadap kinerja adalah 0,484 artinya memiliki hubungan cukup 
kuat antara kemampuan kerja dengan kinerja karyawan. Besaran pengaruh 
kemampuan kerja terhadap kinerja r square parsial yaitu 0,234 atau 23,4%. 
Tingkat pengaruh signifikan kemampuan kerja terhadap kinerja karyawan didapat 
dari t hitung 5,531 lebih besar dari t tabel 1,98 artinya H0 ditolak artinya terdapat 
pengaruh signifikan kemampuan kerja secara langsung terhadap kinerja karyawan. 












c. Pengaruh Tidak Langsung 
 Pengaruh tidak langsung pada penelitian ini adalah pengaruh tidak langsung 
pelatihan kerja terhadap kinerja melalui kemampuan kerja. Pengaruh tidak 
langsung ini dapat dihitung berdasarkan pengaruh total koefisien jalur langsung 
dengan koefisien jalur melalui kemampuan kerja, yaitu sebagai berikut: 
Tabel 4.9 Pengaruh Tidak Langsung Pelatihan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 






Gambar 2 Hasil Analisis Jalur 
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Jalur Langsung Tidak Langsung Total 
Jalur X→Y2 0,228 0 0,228 
Jalur Y1→Y2 0 0,629 x 0,518= 0,354 0,326 
Jalur X→Y1→Y2   0,554 
Sumber: Olah data 2019 
 Pengaruh langsung pelatihan kerja terhadap kinerja karyawan memiliki 
koefisien jalur 0,228, sedangkan pengaruh tidak langsung adalah variabel antara 
kemampuan kerja dengan kinerja karyawan memiliki koefisien jalur 0,326. dan 
total pengaruh pelatihan kerja terhadap kinerja karyawan melalui kemampuan 
kerja memiliki koefisien 0,554. Artinya variabel kemampuan kerja merupakan 
variabel moderat atau penguat pengaruh pelatihan kerja terhadap kinerja karyawan. 
Hal ini dibuktikan bahwa total pengaruh lebih besar dari pengaruh langsung. 




a. Pelatihan Kerja Karyawan 
 Pelatihan kerja pada perusahaan ini sudah baik, hal ini dapat dilihat dari 
kriteria analisis deskriptif menunjukan skor 399 pada skala baik. namun masih ada 
skor yang paling rendah pada skor 384 yaitu indikator pelatih atau instruktur 
sesuai dengan bidangnya dan sistematis materinya. Sedangkan skor yang paling 
tinggi pada skor 413 yaitu indikator metode on the job dengan pelatihan langsung 
pada pekerjaan yang sedang dikerjakannya. Hal ini dikarena metode on the job 
atau pelatihan praktek lapangan langsung lebih dinilai efektif daripada pelatihan 
simulasi. 
b. Kemampuan Kerja Karyawan 
 Kemampuan kerja pada perusahaan ini sudah baik, hal ini dapat dilihat dari 
kriteria analisis deskriptif menunjukan skor 408. Pada dimensi kemampuan teknis 
dengan item pertanyaan memahami intruksi kerja dengan skor 432. Sedangkan 
terdapat kurang optimal satu indikator dengan kriteria baik melalui skor 373 yaitu 
menguasai alat kerja. 
c. Kinerja Karyawan 
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 Kinerja karyawan pada perusahaan ini sudah baik, hal ini dapat dilihat dari 
kriteria analisis deskriptif menunjukan skor 403 secara rata-rata. Namun masih 
terdapat nilai dibawah rata-rata skor yaitu dimensi standar waktu dengan indikator 
tepat waktu pengerjaan yaitu 389 nilai skornya. sedangkan skor paling tinggi yaitu 
dimensi  standar waktu dan indikator jam waktu kerja dengan skor 423. 
d. Pengaruh Pelatihan Kerja Terhadap Kemampuan Kerja 
 Pelatihan kerja mempengaruhi kemampuan kerja karyawan secara signifikan. 
Hal ini menunjukan bahwa kemampuan kerja karyawan akan meningkat apabila 
dikembangkan melalui pelatihan dengan metode pembelajaran, praktek, 
pengajaran serta keahlian karyawan dalam mengusai pekerjaannya. 
 Berdasarkan hasil penelitian didapatkan bahwa koefisien jalur pelatihan kerja 
terhadap kemampuan kerja yaitu 0,629 yang memiliki makna semakin baik 
pelatihan kerja maka semakin baik kemampuan kerja karyawan. Tingkat 
signifikansi pengaruhnya dihitung berdasarkan uji t yaitu t hitung sebesar 8,142 
lebih besar dari t tabel sebesar 1,98. maka dapat diartikan bahwa uji hipotesis 
pertama H0 ditolak dan H1 diterima karena t hitung > t tabel. Dengan demikian 
terdapat pengaruh pelatihan kerja terhadap kemampuan kerja karyawan. 
e. Pengaruh Pelatihan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 
 Pelatihan kerja berpengaruh signifikan secara langsung terhadap kinerja 
karyawan. Hal tersebut menunjukan bahwa pelatihan dapat meningkatan kinerja 
secara langsung. Sedangkan pengaruh tidak langsung pelatihan kerja melalui 
kemampuan kerja terhadap kinerja karyawan berpengaruh dengan nilai koefisien 
jalur sebesar 0,326. Pengaruh langsung pelatihan kerja terhadap kinerja karyawan 
memiliki koefisien jalur 0,228,  dan total pengaruh pelatihan kerja terhadap 
kinerja karyawan melalui kemampuan kerja memiliki koefisien 0,554. Artinya 
variabel kemampuan kerja merupakan variabel moderat atau penguat pengaruh 
pelatihan kerja terhadap kinerja karyawan. Hal ini dibuktikan bahwa total 
pengaruh lebih besar dari pengaruh langsung. Dengan demikian pelatihan kerja 
dapat meningkat kinerja apabila kemampuan kerja meningkat 
f. Pengaruh Kemampuan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 
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 Kemampuan kerja mempengaruhi signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal 
ini dapat dikatakan bahwa apabila kemampuan kerja karyawan meningkat, maka 
kinerja karyawan akan meningkat. Hasil pekerjaan dapat melampaui standar 
pengerjaan apabila karyawan memiliki kemampuan kerja sesuai dengan 
keahliannya. 
 Berdasakan hasil analisis penelitian didapatkan bahwa koefisien berta 0,518 
kemampuan kerja terhadap kinerja karyawa yang merupakan pengaruh langsung 
kemampuan kerja terhadap kinerja karyawan. Sedangkan koefisien korelasi 
pengaruh parsial kemampuan kerja terhadap kinerja adalah 0,484 artinya memiliki 
hubungan cukup kuat antara kemampuan kerja dengan kinerja karyawan. Besaran 




 Berdasarkan hasil penelitian dapat disimpulkan sebagai berikut: 
a. Pelatihan kerja karyawan pada PT. XYZ Karawang sudah baik dengan skor 
399. 
b. Kemampuan kerja karyawan pada PT. XYZ Karawang sudah baik dengan 
skor 408. 
c. Kinerja karyawan pada PT. XYZ Karawang sudah baik dengan skor 403. 
d. Pelatihan kerja mempengaruhi kemampuan kerja karyawan secara signifikan 
dengan besaran pengaruh 39,6%. 
e. Pelatihan kerja berpengaruh signifikan secara langsung terhadap kinerja 
karyawan dengan besaran pengaruh kecil sebesar 5,616% sedangkan 
pelatihan kerja dapat mempengaruhi kinerja melalui kemampuan kerja 
sebagai moderating dengan besaran koefisien jalur 0,554. 
f. Kemampuan kerja mempengaruhi signifikan terhadap kinerja karyawan 
dengan besaran pengaruh 23,4%. 
2. Saran  
 Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan kinerja karyawan terdapat 
pengaruh yang signifikan secara simultan yang mempengaruhi kinerja karyawan 
 Enjang Suherman, Suroso 




100 | J u r n a l  M a n a j e m e n  &  B i s n i s  K r e a t i f  
 
sebesar 47%. akan tetapi masih rendah tingkat pengaruhnya. Disarankan dapat 
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